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El propósito de la presente tesis titulada “Gestión del Talento Humano y 
Rendimiento Laboral de los Colaboradores de la Empresa SMMOT SRL, 2020”, fue 
determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y rendimiento 
laboral de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020. En el marco 
metodológico, se estableció que la investigación es de tipo aplicada, de diseño no 
experimental, de enfoque cuantitativo y nivel correlacional y de corte transversal. 
La población estuvo constituida por 120 colaboradores de la empresa SMMOT 
S.R.L   en la cual se tomó solo una muestra de 54. Como técnica se utilizó a la 
encuesta y como instrumento para recoger los datos se requirió de dos 
cuestionarios, uno para la variable Gestión del Talento Humano y Rendimiento 
Laboral, fue aplicado a los colaboradores de la empresa, estuvo estructurado 
considerando las dimensiones de sus variables cuya validez se hizo mediante juicio 
de expertos y la confiabilidad por el alfa de Cronbach. Posteriormente se realizó un 
análisis y discusión de resultados procediendo a utilizar el estadístico de prueba 
Rho de Spearman, haciendo uso del software SPSS Versión 25. 
Finalmente, se concluyó que existe una correlación positiva alta entre la Gestión 
del Talento Humano y el Rendimiento Laboral de los colaboradores de la empresa 
SMMOT SRL (Rho de Spearman 0,738) y el nivel de significancia es de 0.00 menor 
al 5%, lo que permite indicar que si hay una buena gestión del talento humano se 
obtendrá buen rendimiento de los colaboradores. 











The purpose of this thesis entitled "Management of Human Talent and Labor 
Performance of Employees of the Company SMMOT SRL, 2020", was to determine 
the relationship that exists between the management of human talent and job 
performance of employees of the company SMMOT SRL 2020. In the 
methodological framework, it was established that the research is of an applied type, 
of a non-experimental design, of a quantitative approach and a correlational and 
cross-sectional level. The population consisted of 120 employees of the company 
SMMOT SRL in which only a sample of 54 was taken. As a technique the survey 
was used and as an instrument to collect the data, two questionnaires were 
required, one for the Talent Management variable Human and Labor Performance, 
was applied to the employees of the company, it was structured considering the 
dimensions of its variables whose validity was made through expert judgment and 
the reliability by Cronbach's alpha. Subsequently, an analysis and discussion of the 
results was carried out, proceeding to use the Spearman Rho test statistic, using 
the SPSS Version 25 software. 
Finally, it was concluded that there is a high positive correlation between Human 
Talent Management and Work Performance of employees of the company SMMOT 
SRL (Spearman's Rho 0.738) and the level of significance is 0.00 less than 5%, 
which allows indicate that if there is good management of human talent, good 
performance will be obtained from employees. 




La Gestión es fundamental en una empresa ya que dirigir un grupo de personas no 
es tarea fácil porque existen diversos inconvenientes que se pueden presentar al 
no hacer una correcta evaluación del personal que se contrata y que este no cumpla 
con los requisitos necesarios para poder llevar las riendas de la entidad.  Es aquella 
que se encarga de la elección y clasificación de las personas, también de llevar un 
control del personal y que estos cumplan con sus funciones y velar por sus intereses 
ya que de esto dependerá su rendimiento, porque un personal capacitado y 
comprometido con la organización se desempeñará con éxito en su puesto laboral 
y cumplirá con los objetivos trazados por la entidad para la cual labora. 
Según Bedoya (2017) en el ámbito Internacional Revista “Gestión Administrativa 
del Talento Humano”- México indica que la competencia cada vez se incrementa 
más, por ello las empresas buscan personal con experiencia para ocupar sus 
puestos laborales. Muchos puestos de trabajo están ocupados por personas que 
desconocen sus funciones y esto hace que el rendimiento de la organización baje. 
En algunos casos muchos puestos son cubiertos por personas recomendadas y no 
pasan por proceso de selección lo que quiere decir que se les exonera de una 
evaluación y se desconoce su experiencia. 
En el ámbito internacional, según Traverso (2018) en la Revista “Creando Valor RH 
– Bienestar Laboral” la oficina de recursos humanos en una empresa es aquella 
que gestiona todo lo relacionado con las personas que están dentro de la entidad. 
En pocas palabras esta oficina se encarga del trámite de contratación, supervisión 
y apoyo para todos los colaboradores de la organización. 
En el contexto nacional, el diario Gestión (2018) en el artículo “Escenarios 
Laborales” indica que el rendimiento de las personas debe ser evaluado ya que los 
grupos de personas de grandes y medianas empresas desarrollan su plan de 
estrategias para poder brindar un buen desempeño a favor de cumplir con los 
objetivos de la empresa.  
Según Rivera (2018) en un contexto nacional la revista Merca 2.0 en su artículo 
“Clave de Liderazgo en R.H” indica que, en los últimos tiempos la forma de trabajar 
en una organización tuvo cambios ya que las empresas dependen del mercado y 
sus colaboradores. Se puede afirmar que las nuevas generaciones impulsan a la 
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transformación ya que hoy en día es lo que evalúan las organizaciones el 
rendimiento de las personas que laboran para ellos. 
Este estudio se realizó en la empresa SMMOT SRL ya que se quiso verificar si se 
está realizando una buena elección de colaboradores y también que estos cuenten 
con el conocimiento necesario para brindar un buen rol en la empresa y así esta 
cumpla con sus objetivos. Debido a esta problemática se planteó lo siguiente: ¿Cuál 
es la relación que existe entre la Gestión del Talento Humano y el Rendimiento 
Laboral de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL Año 2020? 
A la vez, se presentan las siguientes Justificaciones: 
Relevancia Social: este estudio tiene relevancia social porque brindará aporte a la 
empresa SMMOT SRL para que realice una mejor gestión del talento humano y 
logre el rendimiento laboral deseado y se produzca un impacto social positivo. 
Implicancias Prácticas: Este estudio servirá como guía de consulta para nuevos 
estudios que se relacionen con el tema de investigación. 
Justificación Teórica: se empleó teorías que guardan relación con el tema de 
investigación, así como también fortalecer los aspectos teóricos de la misma. Con 
el propósito de brindar una base para futuros estudios.  
Justificación Metodológica: Esta investigación sigue lineamientos metodológicos 
ordenados y sistematizados, la realización se hizo utilizando los instrumentos de 
evaluación correspondientes para el recojo de la información, según la problemática 
planteada. 
Al mismo tiempo, se planteó como objetivo general: Determinar la relación que 
existe entre la Gestión del Talento Humano y Rendimiento Laboral de los 
colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020.  
Y como objetivos específicos: Determinar el nivel de Gestión del Talento Humano 
de la empresa SMMOT SRL, 2020. Determinar el nivel de rendimiento laboral de 
los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020. Determinar la relación que 
existe entre la dimensión selección de personal y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020. Determinar la relación que existe 
entre la dimensión gestión de competencias y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020. Determinar la relación que existe 
entre la dimensión desarrollo de personas y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020.  
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En este estudio se planteó la siguiente hipótesis de investigación: Hi: Existe relación 
entre la Gestión del talento humano y el rendimiento laboral de los colaboradores 





























II. MARCO TEÓRICO 
Para dar énfasis a la presente investigación es necesario presentar los siguientes 
trabajos previos. Entre ellos tenemos a nivel nacional:  
Armas (2017) “Gestión del Talento Humano y la Productividad de los Trabajadores 
de la Empresa Cartavio S.A.A. Provincia de Ascope 2016” su fin fue determinar la 
relación que existe entre la Gestión del Talento Humano y la Productividad de los 
trabajadores, se contó una muestra de 65, fue no experimental, se utilizaron  23 
preguntas de las cuales se obtuvieron los siguientes resultados existe una relación 
positiva fuerte entre ambas variables con un rho de 0,887 también V1 tenía un buen 
nivel con un 59% y la V2 tenía un alto nivel con 67%. Se concluye que llevar un 
buen control del personal y evaluando su desempeño para verificar si cumple con 
lo necesario para formar parte de la empresa ayudará a que este se enfoque cada 
vez más en su preparación y esto contribuirá con la productividad de la empresa. 
Carbajal (2017). “Gestión del talento humano y rendimiento laboral en las áreas de 
enfermería y obstetricia de una red de salud del sur, 2016”. Cuyo fin fue hallar la 
relación existente entre gestión del talento humano y productividad laboral en las 
áreas. Se contó con 68 colaboradores en la cual se utilizó la encuesta y como se 
tuvo como resultados que existe relación entre las variables.  La conclusión fue que 
es importante poder contar con personal capaz de brindar un buen servicio a la 
organización ya que de ello dependerá su éxito.  
Valentín (2017). “Gestión del Talento Humano y Rendimiento Laboral del Personal 
de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016.” Cuyo objetivo Definir la influencia del 
desempeño laboral en los colaboradores. Se desarrolló mediante un tipo 
explicativo, no experimental, se tuvo una población de 30 colaboradores aplicando 
una encuesta en la cual arrojo que tiene una relación positiva Rho (0,885). Se llegó 
a una conclusión una relación significativa entre ambas variables ya que de una 
buena selección y reclutamiento de personal mejor será su desempeño y esto 
permitirá llegar a las metas y objetivos de la entidad. 
También se presentan trabajos previos a nivel internacional tales como: 
Gonzales (2017) “La Gestión del Talento Humano en el proceso de transformación 
del Instituto Universitario de Tecnología del Estado Bolívar” tuvo como fin diseñar 
acciones de mejora en la Gestión del Talento Humano para ser implementadas en 
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el proceso de transformación. Se contó con una población de 23 colaboradores, 
para la metodología se utilizó un diseño no experimental con corte transversal, se 
aplicó una encuesta en la cual se determinó que un 67% de los colaboradores indica 
que la gestión del talento humano es buena. Tuvo como conclusión final que el 
buen control del recurso humano ayuda a que se puedan crear estrategias 
organizacionales para mejorar el desarrollo del proceso de transformación de la 
universidad. 
Llano & Rivera (2018) “Sistema de gestión de talento humano y Rendimiento laboral 
de los colaboradores de la florícola Agrogana s.a. el período 2014” cuyo fin central 
fue Diseñar un Sistema de Gestión del Talento Humano para mejorar la eficiencia 
de los colaboradores. Se contó con un diseño no experimental, tipo descriptivo se 
tuvo una población de 167 colaboradores, la cual arrojó los siguientes resultados 
existe una relación significativa. La conclusión es que los colaboradores no estaban 
cumpliendo debidamente con sus funciones y esto llevó a que la empresa realice 
un mejor control del recurso humano y así no afecte a su productividad.  
Pinedo & Quispe (2017) “La gestión del talento humano y su influencia en la 
motivación en los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A.” cuyo 
objetivo central fue Encontrar si existe una influencia entre la Gestión del Talento 
Humano y la motivación del personal administrativo. Se contó con una población 
Muestral de 56 colaboradores en la cual se utilizó como técnica la encuesta y como 
instrumento el cuestionario en la cual se tuvo como resultados que existe relación 
entre las variables. La conclusión final fue que es indispensable la motivación de 
los colaboradores ya que esto aumenta su productividad y hace que la empresa 
logre sus objetivos. 
A continuación, se presenta los siguientes conceptos que reforzarán la credibilidad 
de la investigación: 
Gestión del talento humano, Cruz (2016) lo define como la base fundamental de 
toda empresa ya que si se selecciona correctamente al personal esta organización 
tendrá éxito.” (p.5). 
García (2017), lo define como “La capacidad de mover un grupo de personas 
haciendo un buen proceso de selección y reclutamiento, tener la capacidad de 
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dirigir un grupo humano no es tarea fácil ya que de este grupo depende el éxito o 
fracaso empresarial” (p.165).  
A la vez se tiene a la primera dimensión Selección de Personas, Hurtado (2016) 
indica que un proceso que realiza el área de personal dentro de una empresa se 
encarga de seleccionar a las personas que cumplan el perfil del puesto de la 
convocatoria realizada. Pasan por diversas evaluaciones y entrevistas hasta que 
se escoja al personal idóneo. A la vez considera como indicadores: a) Currículum 
vitae, según Benítez (2017) documento cuyo contenido es un conjunto de datos, 
experiencia, conocimientos que se obtuvo en su vida laboral y también académica. 
Es el documento que exigen las empresas o entidades al candidato que postula a 
algún puesto de trabajo para verificar su preparación para el cargo. b) Entrevista, 
según Álvarez (2017) Tiene mucha influencia en la decisión de la selección ya que 
ahí se puede notar si el candidato tendrá o no un buen desempeño o si será 
productivo para la entidad, la entrevista tiene mayor probabilidad de ser eliminado 
del grupo de aspirantes sin importar la experiencia o la recomendación de otras 
empresas. c) Contratación, según Paredes (2018) manifiesta que el proceso de 
contratación se realiza una vez evaluado al candidato verificando si cumple con los 
especificado para el puesto de trabajo que pretende ocupar es parte de una 
modalidad del área de personal.  
En la segunda dimensión Gestión por competencias, Vargas (2017) dice que es la 
que busca alinear las habilidades y destrezas del personal enfocándose a cumplir 
con la misión y visión empresarial, cada puesto de trabajo tiene que ser cubierto 
por personal que esté preparado para tomar las riendas del cargo. Se considera 
como indicadores de la dimensión: a) Conocimiento, según Alvarado (20016) indica 
que para que una entidad se desenvuelva de una forma eficaz el empleador debe 
conocer las funciones para las cuales se le contrató cumplir con lo establecido por 
la entidad con profesionalismo y compromiso. b) Experiencia, Rodas (2017) nos 
dice que en el proceso de selección es muy importante la verificación de la 
preparación que tiene el postulante quiere decir que cumpla con lo necesario para 
el puesto vacante. La experiencia es fundamental ya que de ella dependerá el 
desarrollo del postulante en el puesto de trabajo. c) Habilidades, según Espinoza 
(2016) nos indica que las habilidades son la capacidad para tomar decisiones 
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acertadas, trabajar en equipo y desprender nuevos conocimientos y también 
aportes en beneficio a la entidad.  
Finalmente, la dimensión Desarrollo de Personas Moreno (2016) indica es el 
crecimiento profesional de los colaboradores quiere decir las técnicas utilizadas 
para tener un amplio proceso de desarrollo eficaz de su trabajo preparándose y 
actualizándose para brindar un buen rol y personal de cada colaborador quiere decir 
la forma en la que anteriormente se capacitó para cumplir con los requisitos 
necesarios para el cargo encomendado. Se considera como sus indicadores: a) 
Capacitación de Personas, Pasquel (2017) manifiesta que la capacitación sirve 
para que los trabajadores de la empresa desarrollen mejor sus labores ya que 
estarán constantemente actualizados para desempeñarse de forma eficiente en la 
empresa. La intención de una capacitación es que cada colaborador cumpla con 
los requerimientos que exige el área para la cual presta sus servicios y también 
para satisfacer las necesidades actuales y también futuras de la empresa y su 
puesto laboral. Eso provocará que cada vez sea más competitivo para el mercado 
y sea atractivo para las empresas que soliciten sus servicios. b) Competitividad, 
García (2017) indica que se entiende como una raíz de prosperidad quiere decir 
que cada colaborador cuando busca ser competitivo busca prosperar. Ya que la 
idea central es ser más productivo y a su vez más atractivo para algún contrato o 
convocatoria, una persona competitiva está actualizada constantemente quiere 
decir que está capacitada, también indica que una persona competitiva es alguien 
capaz de resolver problemas ya que está preparado para ello porque poseen 
capacidades de gestión. c) Compromiso, Valdez (2018) manifiesta que: es el estado 
de identificación que tiene cada colaborador con el puesto de trabajo y también con 
la organización ya que cumplirá con sus funciones de manera debida y también 
contribuirá con las metas. Para que el compromiso exista en una empresa debe 
venir de la mano con la motivación y la satisfacción. También se indica que una 
persona comprometida con su trabajo es alguien responsable y empeñosa porque 
busca demostrar su forma de trabajar cumpliendo con lo establecido por la empresa 
que lo contrata. 
Con respecto a la segunda variable Rendimiento laboral, Paredes (2016) lo define 
como el desempeño que tiene el colaborador con respecto a su puesto de trabajo, 
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la competitividad que le ponga para cumplir lo establecido por la empresa si estos 
colaboradores están enfocados y comprometidos con cumplir los objetivos de la 
entidad entonces se verán resultados eficaces en su trabajo. Se consideran como 
sus indicadores: a) Rendimiento del puesto, Martínez (2018) manifiesta que es el 
desenvolvimiento de cada individuo en la empresa para la cual labora 
específicamente en su puesto de trabajo, es el cumplimiento eficaz en su jornada 
laboral dentro de la organización. b) Desempeño, Cuesta (2018), “Es el rendimiento 
que pone cada colaborador quiere decir que es como realizar sus funciones 
encomendadas si piensa siempre en favorecer a la organización cuando cumple 
con sus funciones si pone empeño y dedicación para que las cosas salgan bien” 
(p.80). c) Motivación, Hurtado (2016) Es un factor muy influyente ya que un personal 
motivado provocará que la empresa crezca. Una forma asertiva de motivar es 
reconociendo su trabajo, actualizando su labor constantemente, asignar mayor 
















3.1. Tipo y Diseño de investigación 
Tipo de Investigación: 
Es de tipo aplicada ya que forma parte de reconocer la realidad mediante una 
prueba científica y resolver los problemas de la empresa.  
Según Vargas (2018) una investigación aplicada centrada en la solución de los 
problemas presentados en la vida real además se nutre con teorías científicas del 
tema en estudio con la finalidad de reformular nuevas teorías con la recolección de 
datos (p.159).  
Diseño de Investigación: 
Cuenta con diseño no-experimental y transversal porque no existe manipulación de 
ninguna variable en evaluación, y de corte transversal, ya que se obtuvo datos de 
un momento único.  
Según Paredes (2018) manifiesta que un diseño no experimental se utiliza solo para 
la observación mas no para una manipulación. También que para la utilización de 
un corte transversal solo se debe evaluar un periodo de tiempo. Indica también que 
el nivel correlación es únicamente utilizado para buscar la relación de las variables.  
Esta investigación presenta un enfoque cuantitativo porque se adapta a las 
características del tema también se utilizó recolección y análisis de los datos para 
resolver las interrogantes planteadas. 





M= Muestra de Estudio  
OX: Gestión del Talento Humano 
OY: Rendimiento Laboral  
R: Relación de Variables  
3.2. Operacionalización de variables 
Gestión del Talento Humano (V1) 
Definición Conceptual 
Según García (2017) indica que es la capacidad de mover un grupo de personas 
realizar una buena gestión en cuanto la selección del equipo ya que de esta 
dependerá el éxito o el fracaso de la empresa. 
Definición Operacional  
Según García (2017) Es un conjunto de conocimientos, habilidades y competencias 
lo cual es necesario para que una empresa cumpla sus objetivos, esta variable fue 
evaluada y medida según las dimensiones e indicadores de la misma. (Ver anexos) 
Indicadores: Curriculum vitae, entrevista, contratación, conocimiento, experiencia, 
habilidades, capacitación, competitividad, compromiso. 
Rendimiento Laboral (V2) 
Definición Conceptual 
Paredes (2016) “Es lo que los colaboradores ofrecen en una entidad quiere decir el 
logro alcanzado por su desempeño para lograr que las actividades asignadas se 
desarrollen con éxito”. (Pág. 124) 
Definición Operacional  
Paredes (2016) Es la ejecución de las funciones establecidas de los colaboradores 
de una empresa el desempeño con el cual cumplen sus actividades para mostrar 
eficiencia y a su vez cumplir con las metas propuestas previamente, esta variable 
fue evaluada y medida según las dimensiones e indicadores de la misma. 
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Indicadores: Objetivos, logros, asistencia y puntualidad, eficiencia, eficacia, 
participación, satisfacción, incentivos 
Escala: Ordinal  
3.3. Población y Muestra  
Población  
Según Pariona (2017) indica que es grupo de personas las cuales pertenecerán a 
la investigación en curso, esta población se presenta de manera finita o infinita 
según lo que el investigador logre obtener. 
La población de esta investigación es finita porque se contó con el total de 
trabajadores de la empresa SMMOT SRL cuya cifra es de 120 colaboradores. 
Criterios de inclusión: 
Colaboradores que pertenecen a la Empresa SMMOT S.R.L 
Criterios de exclusión: 
Colaboradores que no pertenecen a la Empresa SMMOT S.R.L 
Muestra 
Según Silva (2018) la muestra es una representación considerable de la población 
y sirve para representar a este grupo de personas.  
La muestra que se utilizó tuvo un total de 54 colaboradores que son la 
representación de la población. (Ver anexo) 
Muestreo 
Se aplicó un muestreo probabilístico aleatorio simple ya que todas las unidades que 
se encuentran en la población tuvieron la probabilidad de pertenecer a la muestra. 
3.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos  
Técnica  
Hernández (2017) para una investigación es recomendable usar como técnica la 
encuesta ya que es la encargada de las reglas y actividades de la investigación.  




Carrasco (2016) manifiesta que el cuestionario es el encargado de precisar y 
procesar la información sobre los hechos estudiados. 
Se aplicó como instrumento al cuestionario ya que es el indicado para recopilar la 
información de los colaboradores de la empresa. 
Validez y Confiabilidad  
Validez 
Según Paredes (2019) manifiesta que para realizar una validación efectiva del 
instrumento se debe hacer la consulta a expertos en el estudio que aprueben su 
aplicación y así la información que se obtenga será eficiente y no se cuestionara la 
veracidad de la misma.  
En esta investigación se demostró la validez del instrumento aplicado a ambas 
variables, mediante juicio de expertos cuya comisión estuvo conformada por un 
metodólogo y dos especialistas de la carrera. 
Confiabilidad 
Según Rodríguez (2018) señala que la medición del instrumento se refiere 
principalmente a la aplicación repetida de los ítems empleados en el cuestionario. 
Para verificar el grado de confiabilidad del instrumento en esta investigación se 
empleó el estadístico alfa de Cronbach cuyo resultado para la variable gestión del 
talento humano fue (0,848) y para la variable rendimiento laboral fue (0,829) (Ver 
anexo) 
3.5 Procedimientos  
Para la realización del presente estudio se hicieron las coordinaciones con el 
gerente general para aplicar la encuesta a los colaboradores de la empresa 
SMMOT SRL y estos respondieron de acuerdo a su criterio las preguntas 
planteadas; una vez obtenida las respuestas, se digitaron en cuadros de Excel para 
determinar los niveles de las dos variables de estudio y por el último procesamos 
datos en el programa Spss Versión 25 para determinar la correlación de las 
variables en estudio.  
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3.6. Métodos y análisis de datos 
Se utilizó el programa Spss Versión 25 para analizar los datos obtenidos en la 
encuesta, así como encontrar la correlación de las variables de estudio se 
presentan tablas y figuras para dar una buena interpretación de los resultados. Se 
hizo uso de la estadística inferencial para demostrar la hipótesis en estudio de 
acuerdo al análisis de distribución normal de los datos analizados.  
3.7. Aspectos éticos  
La presente investigación se realizó con toda honestidad porque muestra datos 
fiables, poniendo en práctica los valores éticos como responsabilidad, compromiso, 
veracidad y respeto; solicitando los permisos correspondientes a la entidad 
analizada y respetando los lineamientos de la Universidad César Vallejo. También 
se hace referencia a todos los autores de las teorías e investigaciones previas 





Prueba de normalidad 
Ho: Los datos procesados siguen una distribución normal. 
H1: Los datos procesados no siguen una distribución normal. 
Tabla 1: Prueba de Normalidad 
  Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión del Talento Humano .131 54 .000 .949 54 .000 
Rendimiento Laboral  .164 54 .000 .936 54 .000 
 
Interpretación: Del resultado se afirma que debido a que (p=0,000) es menor que 
0,05 se rechaza la Ho y se acepta la H1. Dado que la muestra es superior a 35 
personas se utilizó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Al no 
presentar una distribución normal se procede a determinar la relación entre las 

















Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa de la empresa SMMOT 
SRL, 2020.  
H1: Existe relación entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral de 
los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020. 
Ho: No existe relación entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral 
de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020. 
Tabla 2: Relación entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral de 
los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020 
 Gestión del Talento 
Humano 













Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 54 54 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 
Interpretación: Como se observa tabla 1, el valor “sig.” es de (p=0,000) que es 
menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 
estadísticos suficientes para aceptar la hipótesis que sustenta la relación. 
Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, (r= 0,738). Lo que 
significa que existe correlación positiva alta entre la Gestión del talento humano y 
el Rendimiento laboral; este resultado también permite indicar que si se tiene una 
buena gestión del equipo con el cual se va a laborar y sobre todo si se ubican en 







Objetivo específico 1 
Determinar el nivel de la variable gestión del talento humano de la empresa SMMOT 
SRL, 2020. 
Tabla 3: Nivel de la variable gestión del talento humano  
NIVEL                 TRABAJADORES % 
ALTO 26 48% 
MEDIO 16 30% 
BAJO 12 22% 
TOTAL 54 100% 
Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta. 
 
Figura 1 Nivel de Gestión del Talento humano 
Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.  
Interpretación: Dentro de las personas encuestadas, se encontró que el 48% 
indica que el nivel de Gestión del talento humano es alto, por otro lado, el 30% 
indicó que tiene un nivel medio y el 22% indicó que es bajo. De este objetivo se 
puede decir que la empresa realiza una buena selección de colaboradores, evalúa 


















Objetivo específico 2 
Determinar el nivel del rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa 
SMMOT SRL, 2020. 
Tabla 4: Nivel del rendimiento laboral  
NIVEL FRECUENCIA % 
ALTO 28 52% 
MEDIO 14 26% 
BAJO 12 22% 
TOTAL 54 100% 
Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.  
 
Figura 2: Nivel de rendimiento laboral 
Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.  
Interpretación: Dentro de las personas encuestadas, encontramos que el 52% 
indica que el nivel de Rendimiento laboral es alto, por otro lado, el 26% indicó que 
tiene un nivel medio y el 22% indicó que es bajo. Del resultado obtenido podemos 
indicar que un gran porcentaje de los colaboradores está cumpliendo con sus 

















Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre la dimensión selección de personal y el 
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020.  
 
Tabla 5: Relación entre la dimensión selección de personal y el rendimiento laboral  
 















Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 54 54 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 
Interpretación: Como se observa tabla 5, el valor “sig.” es de (p=0,000) que es 
menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 
estadísticos suficientes para aceptar la hipótesis que sustenta la relación. 
Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, (r=0,730). Lo que 
significa que existe correlación positiva alta entre la dimensión y el Rendimiento 
laboral, del resultado obtenido se puede establecer la importancia que tiene la 
selección de un colaborador porque se identifica sus habilidades, conocimientos y 











Objetivo específico 4 
Determinar la relación que existe entre la dimensión gestión de competencias y el 
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020.  
Tabla 6: Relación entre la dimensión gestión de competencias y el rendimiento 
laboral. 















Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 54 54 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 
Interpretación: Como se observa tabla 6, el valor “sig.” es de (p=0,000) que es 
menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 
estadísticos suficientes para aceptar la hipótesis que sustenta la relación. 
Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, (r=0,713). Lo que 
significa que existe correlación positiva alta entre la dimensión y el Rendimiento 
laboral, este resultado indica que la competitividad que demuestra un colaborador 
es importante para su desarrollo ya que, si cuenta con la experiencia, habilidad y 











Objetivo específico 5:  
Determinar la relación que existe entre la dimensión desarrollo de personas y el 
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL, 2020.  
Tabla 7: Relación entre la dimensión desarrollo de personas y el rendimiento 
laboral  















Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 54 54 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 
Interpretación: Como se observa tabla 7, el valor “sig.” es de (p=0,000) que es 
menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 
estadísticos suficientes para aceptar la hipótesis que sustenta la relación. 
Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó, (r=0,715). Lo que 
significa que existe correlación positiva alta entre la dimensión y el Rendimiento 
laboral, el resultado también indica que el desarrollo del colaborador va de la mano 
con su rendimiento ya que si está capacitado constantemente y sobre todo 










La presente investigación relaciona la Gestión del Talento Humano y Rendimiento 
Laboral de los colaboradores de la empresa SMMOT S.R.L año 2020 
La discusión muestra y profundiza la importancia de los resultados obtenidos en el 
tema. Estos están detallados con respaldo científico de autores reconocidos que 
hablan del tema y apoyado de la estadística inferencial. 
A partir de los hallazgos encontrados se acepta la hipótesis de investigación y se 
rechaza la hipótesis nula, que indica que existe una correlación positiva alta 
(r=0,738) entre las variables, esto quiere dar a entender que a mayor gestión del 
talento humano mejor será el rendimiento laboral este resultado resalta lo 
importante que es para las entidades realizar selección y supervisión de sus 
colaboradores para verificar si cumplen con los requisitos del puesto y a su vez 
verificar su desempeño, estos resultados concuerdan con las del autor Valentín 
(2017) en su investigación  “Gestión del Talento Humano y Rendimiento Laboral 
del Personal de la Red de Salud Huaylas 2016”.Concluye que estas variables tienen 
una relación positiva ya que de una buena selección de personal mejor será su 
desempeño y esto permitirá llegar a las metas y objetivos de la entidad, ayudará a 
que este se enfoque cada vez más en su preparación y contribuirá con la 
productividad de la empresa. García (2017), concluye que capacidad de mover un 
grupo de personas no es nada fácil ya que se tiene que tener en cuenta aspectos 
que ayuden al crecimiento de la organización. 
Para definir el nivel de Gestión del talento humano, se comprobó que un 48% 
indicaron que presenta un buen nivel, un 30% un nivel medio y un 22% indica que 
es bajo, como también se visualiza en el gráfico 1, indicando que una gran mayoría 
de los colaboradores de la empresa SMMOT SRL está cumpliendo un buen rol, 
seleccionando bien al personal para cumplir con las metas establecidas. Este 
resultado se relaciona con lo expuesto por el autor Gonzales (2017)donde concluye 
al realizar una encuesta arrojo que el nivel Gestión del Talento Humano del Instituto 
era alto porque el buen control del recurso humano ayuda a que se puedan crean 




Por otro lado para definir el nivel de Rendimiento laboral se comprobó que un 52% 
indicó que tiene un buen nivel, otro 26% indica que el nivel es medio y un 22% dice 
que es bajo, indicando su mayoría que el Rendimiento laboral que se está 
brindando es bueno, quiere decir que los colaboradores están rindiendo 
eficazmente en el puesto de trabajo demostrando eficiencia y satisfacción estos 
resultados concuerdan con lo expuesto por el autor Armas (2017) “Gestión del 
Talento Humano y la Productividad de los Trabajadores de la Empresa Cartavio 
S.A.A. Provincia de Ascope 2016” Concluye que productividad tuvo  un alto nivel es 
decir los colaboradores de la empresa están cumpliendo con sus funciones 
establecidas desempeñando un buen rol en la empresa.  Paredes (2016). Es el 
desempeño que tenga el colaborador con respecto a su puesto de trabajo, la 
competitividad que le ponga para cumplir lo establecido por la empresa si estos 
colaboradores están enfocados y comprometidos con cumplir los objetivos de la 
entidad entonces se verán resultados eficaces en su trabajo.  
En lo que respecta a al estudio que se realizó para determinar si existe una relación 
entre la Selección del personal y el Rendimiento laboral, como se observa en la 
tabla 5  existe una relación positiva alta  (r=0,730), esto quiere dar a entender que 
mientras la entidad realice una selección de colaboradores, con  entrevista de 
trabajo para verificar si cumple el perfil de puesto de trabajo y dentro de curriculum 
vitae indique que cuente con una preparación o experiencia necesaria para realizar 
sus funciones entonces su rendimiento laboral será mejor. Este resultado 
concuerda con lo expuesto por el autor Valentín (2017). Que en su investigación 
indica que hay una relación positiva alta ya que de una buena selección y 
reclutamiento de personal mejor será su desempeño y esto permitirá llegar a las 
metas y objetivos de la entidad. 
En lo que respecta a al estudio que se realizó para determinar si existe una relación 
entre la Gestión por competencias y el Rendimiento laboral, como se observa en la 
tabla 6 existe una relación positiva alta  (r=0,713), esto quiere dar a entender que a 
mayor  gestión por competencias tengan en la entidad mejor será el  rendimiento 
laboral de los colaboradores, se pueden resaltar con los resultados obtenidos que 
es importante  para una empresa contar con colaboradores que tengan 
conocimiento y sobre todo experiencia para brindar un buen trabajo ya que se 
mostrará su habilidad en la toma de decisiones y se realizará un trabajo eficiente. 
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Este resultado concuerda con lo expuesto por Vargas (2017) manifiesta en su 
investigación que la Gestión por competencias y el rendimiento tienen una relación 
positiva porque busca alinear las habilidades y destrezas del personal enfocándolos 
a cumplir con la misión y visión empresarial, cada puesto de trabajo tiene que ser 
cubierto por personal que esté preparado para tomar las riendas del cargo. 
En lo que respecta a al estudio que se realizó para determinar si existe una relación 
entre el Desarrollo de personas y el Rendimiento laboral, como se observa en la 
tabla 7 existe una relación positiva alta  (r=0,715), esto quiere dar a entender que a 
mejor sea el desarrollo de las personas que laboran en la entidad mejor será su 
rendimiento laboral, se puedo evidenciar en los resultados lo importante que es que 
a un colaborador esté capacitado es decir se actualice constantemente para 
desarrollar sus funciones y a la vez muestre competitividad brindando un trabajo 
eficiente. Este resultado concuerda con lo expuesto por Moreno (2016) nos indica 
en su investigación que el desarrollo de personas y el rendimiento tienen una alta 
relación ya que es importante el crecimiento profesional de los colaboradores, las 
técnicas utilizadas para tener un amplio proceso de desarrollo eficaz de su trabajo 
preparándose y actualizándose para brindar un buen rol y personal de cada 
colaborador quiere decir la forma en la que anteriormente se capacito para cumplir 














1. Existe una correlación positiva alta entre la Gestión del talento humano y el 
Rendimiento laboral, es decir, existe una relación significativa entre ambas 
variables de estudio, esto indica lo importante que es para la empresa realizar 
una buena selección del personal que contratará y así verificar si cumple los 
requisitos necesarios para asumir el puesto, solo así brindará un buen servicio 
y sumar al cumplimiento de metas en la empresa.  
2. La empresa está presentando una Gestión del talento humano alta, es decir, 
que la empresa toma en cuenta los lineamientos para la selección del personal 
y así verificar que está correctamente capacitado y que cuenta con las 
habilidades y competencias necesarias para sumar en la empresa.  
3. Los colaboradores de la empresa están teniendo un alto nivel de rendimiento 
laboral ya que cuentan con sus equipos necesarios para desarrollar su labor, la 
empresa les brinda beneficios laborales lo cual los motiva a desempeñarse 
mejor, también existen buenas relaciones interpersonales.  
4. Existe una correlación positiva alta entre la dimensión Selección del personal y 
el Rendimiento laboral lo cual resalta la importancia de realizar una buena 
revisión del curriculum vitae que muestra el colaborador al momento de ser 
entrevistado y verificar si tiene el conocimiento necesario para poder 
desempeñarse bien en sus funciones encomendadas para no generar retrasos 
ni pérdidas para la empresa.  
5. Existe una correlación positiva alta entre la dimensión Gestión por competencias 
y el Rendimiento laboral ya que se resalta la importancia de que el colaborador 
cumpla con la experiencia necesaria y que muestre habilidades y destrezas en 
su desempeño que ayuden al crecimiento de la empresa. 
6. Existe una correlación positiva alta entre la dimensión Desarrollo de personas y 
Rendimiento laboral porque es necesario que los colaboradores de la empresa 
muestren compromiso e identificación con ella, mostrando ser cada vez más 




El Gerente de la empresa debe mantener una buena selección de personal, sobre 
todo evaluar las competencias que se requieran para el puesto ya que solo así 
habrá un buen desempeño laboral. 
Elevar el nivel de talento humano, es decir, que realice de forma más minuciosa la 
selección del personal que se contrata para verificar si cumplen con los requisitos, 
experiencia y sobre todo si muestra competitividad al momento de desempeñar sus 
funciones. 
Asimismo, se le recomienda a la empresa aumentar el nivel de rendimiento d ellos 
colaboradores brindándoles cada vez más seguridad y equipamiento necesario 
para no tengan ningún problema en la realización de sus funciones también 
incentivarlos a capacitarse e incrementar su rendimiento para el alcance de 
objetivos.  
Se recomienda la empresa que en el momento de la selección también se evalúe 
al colaborador antes de ser contratado para verificar su experiencia. 
También se le recomienda a la empresa colocar a los colaboradores según su 
preparación y experiencia en los diferentes puestos de trabajo para mejorar el 
funcionamiento de la empresa y así sumar al cumplimiento de objetivos. 
Por último, se le recomienda a la empresa capacitar constantemente al colaborador 
para incrementar su conocimiento y que sea más competente al momento de 
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